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The purpose of this study is to analyze the significant influence of Job Stress and Organizational Climate on Job Satisfaction and Turnover Intention of the civil servants in the Financial and Regional Asset Office, Sorong District . The study population were as much as 32 people, using the sampling techniques of saturated sampling. The data analysis technique used was Path Analysis, along with data processing using the SPSS software. The research findings shows that stress has no significant effect on job satisfaction, organizational climate has a significant effect on job satisfaction, job stress has significant effect on turnover intention, organizational climate has no significant effect on turnover intention, and job satisfaction has a significant effect on turnover intention. 




Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis signifikansi pengaruh Stress Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kepuasan Kerja dan Turn Over Intention pada pegawai negeri sipil di Kantor Badan Keuangan dan asset Daerah Kabupaten Sorong. Populasi penelitian berjumlah 32 orang dengan teknik sampling menggunakan sampling jenuh. Teknik analisa data yang digunakan adalah analisa jalur, dengan pengolahan data menggunakan program SPSS.Hasil penelitian menunjukkan bahwa Stress Kerja memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, Iklim Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turn Over Intention, Iklim organisasi tidak signifikan pengaruhnya terhadap Turn Over Intention, dan Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention.





Perubahan lingkungan yang cepat, yang ditandai dengan kemajuan informasi, perubahan selera pasar, perubahan demografi, fluktuasi ekonomi, menuntut organisasi untuk merespon secara benar agar tetap eksis. Organisasi seringkali harus merubah struktur dan bentuk organisasinya agar organisasi dapat merespon perubahan itu. Konsekuensinya adalah  perubahan organisasi tersebut akan membawa dampak terhadap setiap individu yang berada dalam organisasi itu. Setiap individu yang menjadi bagian dari suatu organisasi dituntut untuk mengembangkan dan merealisasikan kompetensinya secara penuh. Organisasi harus mampu memanfaatkan kompetensi yang dimiliki oleh individu dengan memberikan kesempatan bagi tiap individu agar dapat mengembangkan karirnya.
Organisasi harus semakin fleksibel untuk menyesuaikan diri dalam lingkungan persaingan yang semakin kompetitif. Fleksibilitas organisasi ditentukan oleh sumberdaya yang memiliki kemampuan dan keterampilan yang tinggi (high knowledge) yang menjadikan organisasi memiliki keunggulan kompetitif (competitive advantage) sehingga dapat memenangkan persaingan. Dalam era globalisasi seperti sekarang ini, persaingan dalam pasar akan semakin ketat. Agar dapat lebih unggul dalam persaingan, organisasi harus memiliki kinerja yang lebih baik, yang tergantung sampai seberapa unggul organisasi tersebut dikelola oleh para manajer dan para pengambil keputusan puncak. Untuk mencapai kinerja yang lebih baik, organisasi harus dapat memanfaatkan sumberdaya (resources) yang ada didalamnya termasuk memaksimalkan fungsi sumberdaya manusia. 
Dalam hubungannya dengan sumberdaya manusia, dari berbagai penelitian yang telah dilakukan, perubahan kondisi lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal secara langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi iklim organisasi dan tingkat stres karyawan yang selanjutnya dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja yang pada akhirnya menimbulkan niat untuk pindah bagi karyawan (turnover intention). Turnover menurut  menurut Maertz dan Campion dalam Samad (2006) merupakan proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention) menjadi suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan menjadi suatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang sebenarnya.  Sehubungan dengan munculnya turnover intention, karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan lebih produktif, memberikan kontribusi terhadap sasaran dan tujuan organisasi, dan pada umumnya memiliki keinginan yang rendah untuk keluar dari organisasi (Harter, Schmidt, dan Hayes, 2002). Ketidakpuasan pekerja dapat menyebabkan hasil kerja yang tidak diinginkan misalnya pencurian, mencari pekerjaan sambilan dan dapat memunculkan keabsenan (absenteeism) (Roznowski dan Hulin, dalam Samad, 2006). Ketidakpuasan karyawan juga cenderung memunculkan praktek tingkah laku penarikan diri dari pekerjaan seperti keluar dari organisasi atau pengunduran diri (Samad, 2006) dan mempertimbangkan kesempatan memperoleh pekerjaan yang lain (Hellman, dalam Samad, 2006). Menurut Winterton (2004) bahwa ada tiga pendapat yang penting mengenai turnover karyawan; pertama, pendidikan dan pengembangan membawa biaya utama untuk proses penggantian karyawan; kedua, mempertahankan pengetahuan dan keahlian bagi karyawan yang meninggalkan organisasi; ketiga, organisasi perlu mengeluarkan biaya untuk pendidikan dan pengembangan. 
Menurut Robbins (2003) stres sebagai kondisi dinamik yang didalamnya individu menghadapi peluang, kendala (constrains), atau tuntutan (demands) yang terkait dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting. Definisi lain mengenai stres dikemukakan oleh Gibson (1993) dalam Ferijani dan Rahutami (2001) mendefinisikan stres dalam tiga kategori/sudut pandang, yaitu: stres yang didefinisikan dari definisi stimulus, definisi tanggapan, dan gabungan dari ketiganya yang disebut dengan definisi stimulus-fisiologis. efinisi stimulus dari stres adalah kekuatan atau perangsang yang menekan individu 
Selain stres, faktor lain yang menjadi variabel dalam penelitian ini adalah iklim organisasi. Reichers dan Scheneider dalam Vardi (2001) mendefinisikan iklim sebagai suatu persepsi atau anggapan bersama mengenai kebijakan organisasi, pelaksanaan kebijakan dan prosedur-prosedur baik formal maupun informal. Litwin and Stringer dalam Fey dan Beamish (2001) mendefinisikan iklim organisasi sebagai: “a set of measurable properties of the work environment, perceived directly or indirectly by people who live and work in this environment and assumed to influence their motivation and behaviour”. Menurut Fey dan Beamish (2001) dalam konsep yang bersifat tradisional, iklim organisasi bertujuan untuk menggambarkan kondisi sepintas dari suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu.
Dalam penelitian-penelitian terdahulu para peneliti banyak menggunakan variabel stres dan iklim organisasi sebagai dimensi yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Locke dalam Desiana dan Soetjipto, 2006; George dan Jones  dalam Desiana dan Soetjipto 2006; Gilmer dalam Desiana dan Soetjipto, 2006).
 Kepuasan kerja diartikan sebagai sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya atau dapat juga diartikan sebagai perbedaan antara jumlah imbalan/penghargaan yang diterima oleh karyawan dan jumlah seharusnya mereka dapatkan (Robbins, 2003). Menurut Locke dalam Desiana dan Soetjipto (2006) kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosional positif dan menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja. Menurut George dan Jones  dalam Desiana dan Soetjipto (2006), kepuasan kerja adalah perasaan yang dimiliki oleh karyawan tentang kondisi tempat kerja mereka saat ini.  
Dalam penelitiannya, Gilmer dalam Desiana dan Soetjipto (2006) menemukan bahwa terdapat sepuluh dimensi yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan, yaitu: keamanan, kesempatan untuk maju, organisasi (manajemen), upah, aspek intrinsik dan pekerjaan, supervisi, aspek sosial dan pekerjaan, komunikasi, kondisi kerja dan benefit. Sementara Luthans (1992) membagi dimensi-dimensi pekerjaan yang memiliki hubungan dengan kepuasan kerja yaitu: pekerjaan itu sendiri, imbalan, promosi, supervisi kelompok kerja dan juga kondisi kerja. 
Hal yang telah diuraikan di atas, terkait dengan stress, iklim organisasi, kepuasan kerja dan turnover intention menjadi semakin menarik untuk dikaji lebih dalam jika kita kaitkan dengan keberadaan pegawai di Kantor Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong Provinsi Papua Barat. Dari hasil pengamatan yang dilakukan maka dapat diuraikan kondisi empirik yang terjadi di Kantor Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong Provinsi Papua Barat dimana terkait dengan stress kerja dapat dijelaskan bahwa dengan beban kerja yang banyak dan didukung oleh personil yang kurang, menyebabkan terjadinya rangkap pekerjaan yang tentu saja membutuhkan energi dan konsentrasi yang tinggi. Ditambah lagi dengan pola kepemimpinan yang dapat membuat pegawai yang ada di Kantor Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong Provinsi Papua Barat sering mengalami tekanan ketika sedang mengerjakan pekerjaannya.
Terkait dengan iklim organisasi, dapat dijelaskan bahwa pada objek penelitian sering ditemukan prosedur yang berubah-ubah implementasinya, padahal prosedur yang satu belum dipahami dan dijalankan secara benar, sudah muncul aturan lainnya yang baru yang harus diterapkan. Kondisi tumpang tindih semacam ini sering membuat pegawai menjadi bingung. Efek lain yang ditimbulkan adalah muncul keinginan dari pegawai untuk dipindahkan ke unit kerja lain atau instansi lain. Hal ini dikarenakan bahwa para pegawai melihat bahwa di instansi lain, intensitas kerja serta beban kerja yang dirasakan kurang, risiko untuk terjadi kesalahan serta diperiksa oleh instansi pengawas minimal, sementara gaji serta tunjangan yang mereka terima pada dasarnya sama. Hal-hal inilah yang membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian.
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Penelitian ini menggunakan gabungan variabel variabel yang ada di penelitian terdahulu. Sehingga model yang digunakan pada penelitian ini bersifat replikatif dengan menggabungkan beberapa variabel dari beberapa penelitian terdahulu.
  
Kajian Teoritik dan Empiris
Stres Kerja dan Kepuasan Kerja
Menurut Robbins (2003), bahwa salah satu dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. Robbins(2003) juga berpendapat bahwa stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan dan memang itulah efek psikologis yang paling sederhana dan paling jelas dari stres itu. Lebih jauh lagi Robbins (2003) bahwa dampak dari stres terhadap kepuasan adalah sangat langsung.

Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja   
Dalam hubungannya dengan kepuasan kerja pegawai, menurut penelitian Rongga et al. (2001) mengemukakan bahwa ada hubungan yang positif antara iklim yang lebih berorientasi pada pekerja, lebih terbuka dan lebih bersifat konsultatif dan pada umumnya dihubungkan dengan sikap yang lebih positif. Burke dalam Haryanti (2005) mengatakan bahwa manajemen persepsi pegawai melalui perubahan untuk menyatukan budaya, sistem penghargaan, iklim kelompok kerja, dan prilaku manajerial adalah masalah penting dalam upaya meningkatkan dan mengembangkan sistematika serta fungsi  manajemen sumber daya manusia. Lebih lanjut Burke (1994) berpendapat bahwa iklim organisasi yang kondusif erat kaitannya dengan kepuasan kerja melalui persepsi terhadap pekerjaan itu sendiri.

Stres Kerja dan Turnover Intention
Menurut Robbins (2003) akibat stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup perubahan dalam produktivitas, turnover karyawan tinggi, tingkat absensi yang tinggi dan kecelakaan kerja. Sedangkan, menurut Gibson (1987; dalam Mardiana, Tri dan Muafi, 2001) yang mengidentifikasi 5 jenis konsekuensi dampak stres yang potensial. Salah satunya berdampak jelas pada organisasi adalah keabsenan, berhentinya karyawan (quit) yang tinggi, rendahnya produktivitas, keterasingan dari rekan sekerja, ketidakpuasan kerja, menurunnya keikatan dan kesetiaan terhadap organisasi.

Iklim Organisasi dan Turnover Intention
Faktor iklim organisasi telah ditemukan untuk menjadi signifikan dalam menyelidiki tunover intention dalam beberapa penelitian. Salah satunya adalah penelitian Zeytinoglu et. al (2007) menjelaskan bahwa jika ikilm organisasi didefinisikan dan dijelaskan maka secara teori dan penelitian akan mempengaruhi kondisi organisasi dan perilaku karyawan untuk berhenti dari pekerjaan. 

Kepuasan Kerja dan Turnover Intention
Menurut Herzberg dalam Dessler (2000) dalam Djati dan Khusaini (2003) berpendapat bahwa setiap orang menginginkan dua macam faktor kebutuhan, yaitu: pertama, kebutuhan akan kesehatan atau kebutuhan akan pemeliharaan. Hal ini berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman lahiriah. Faktor-faktor pemeliharaan meliputi balas jasa, kondisi kerja fisik, kepastian pekerjaan, supervisi yang menyenangkan, mobil dinas, rumah dinas, dan bermacam-macam tunjangan lainnya. Hilangnya faktor pemeliharaan ini dapat menyebabkan timbulnya ketidakpuasan dan tingkat absensi karyawan serta turnover akan meningkat. Faktor-faktor pemeliharaan ini perlu mendapatkan perhatian yang wajar dari pimpinan agar kepuasan dan semangat kerja karyawan dapat ditingkatkan. Penelitian yang dilakukan oleh Trevor dalam San Hwang dan Huei Kuo (2006) menguatkan pendapat serupa dengan hasil yang nyata mengenai hubungan antara kepuasan kerja dengan turnover yang menunjukkan bahwa adanya hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dan turnover.

Penelitian Empiris
Penelitian Runtu & Widyarini (2009), menemukan bahwa iklim organisasi memberikan sumbangan sebesar 8.5% (0.085) terhadap kepuasan kerja. Untuk variabel stres kerja menyumbangkan 7.2% (0.072) terhadap kepuasan kerja. Sedangkan iklim organisasi dan stres kerja secara bersama-sama memberikan sumbangan sebesar 14.7% (0.147) terhadap kepuasan kerja.  Penelitian Jeane Capricornia (t.t), menemukan adanya pengaruh iklim organisasi dan stres kerja terhadap komitmen organisasi dan dampaknya pada kepuasan kerja karyawan. Namun secara individual, iklim organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi dan iklim organisasi mempengaruhi kepuasan kerja karyawan secara langsung dan tidak langsung pada PT Perdana Jatiputra. Sedangkan stress kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi dan stress kerja mempengaruhi kepuasan kerja karyawan secara langsung maupun tidak lngsung pada PT Perdana Jatiputra. Demikian juga komitmen organisasi mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada PT Perdana Jatiputra.  
Penelitian Ahsan et.al (t.t) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai signifikansi= 0,016. Stress kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai signifikansi= 0,000. Variabel organisasi berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap turnover intention karyawan terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai signifikansi= 0,312. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai signifikansi= 0,048. 

Metode Penelitian
Jenis penelitian ini merupakan penelitian asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai negeri sipil di Kantor Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong yang seluruhnya berjumlah 32 orang diluar pemimpin dan peneliti. Dalam penelitian ini seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus atau sampling jenuh. Untuk metode pengumpulan data primer dilakukan dengan menggunakan metode angket tertutup, sementara data sekunder dengan menggunakan dokumentasi. Sedangkan untuk Analisa Data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur. Analisa Data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur.  

Pembahasan 
Hasil Uji Analisa Jalur
Untuk model Sub struktur 1 (Pengaruh VariabelStres Kerja (X1) dan Iklim Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y1) ditemukan persamaan Struktural sub struktur 1 adalah Y1Kepuasan kerja= 0.319Stres Kerja(X1)+0.466Iklim Organisasi(X2)+ e1 Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan pengaruh Variabel Stres Kerja(X1) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1) secara parsial adalah tidak signifikan.. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh negatifsignifikan secara parsial Stres Kerja (X1)  terhadap Kepuasan Kerja (Y1) ditolak. Kemudian pengaruh Variabel Iklim Organisasi (X2) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1)   secara parsial adalah signifikan. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positifsignifikan secara parsial Iklim Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y1) diterima.
Untuk model Pengujian Sub struktur 2 (Pengaruh Variabel Stres Kerja (X1) Iklim Organisasi (X2) dan Kepuasan Kerja (Y1) terhadap TurnOverIntention (Y2) ditemukan model Y2Turn Over Intention= 0.445Stres Kerja(X1)-0.030Iklim Organisasi(X2)+ 0.475Kepuasan Kerja(Y1) + e2. Kemudian Variabel Stres Kerja (X1) terhadap Variabel Turn Over Intention (Y2)  secara parsial adalah signifikan. Variabel Iklim Organisasi (X2) terhadap Variabe lTurn Over Intention (Y2) secara parsial adalah tidak signifikan. Variabel kepuasan Kerja (Y1) terhadap Variabel Turn Over Intention (Y2) secara parsial adalah signifikan.  

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.  Dengan demikian  dapat diartikan bahwa kepuasan kerja atau ketidak puasan kerja yang dialami pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong, tidak terkait dengan Stres atau tekanan pekerjaan yang dialaminya. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan pendapat dari Robbins (2003), yang menyatakan bahwa salah satu dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. Robbins(2003) juga berpendapat bahwa stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Pada objek penelitian kepuasan kerja tidak terkait dengan Stres yang dialami karyawan oleh karena hal ini menurut peneliti memang demikian kondisi yang terjadi. Stres dialami oleh karena beban kerja yang menumpuk, lingkungan kerja yang tidak kondusif, munculnya konflik baik eksternal maupun internal dari karyawan, ditambah lagi dengan jenjang karir yang tidak jelas, dan bukan persoalan puas atau tidak puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini berarti semakin baik iklim organisasi yang ada di Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong,maka akan akan semakin meningkat pula kepuasan kerja yang dirasakan pegawai. Demikian sebaliknya. Hasil penelitian ini sependapat dengan penelitian dari Rongga et al. (2001). Menurut penelitian Rongga et al. (2001) bahwa ada hubungan yang positif antara iklim yang lebih berorientasi pada pekerja, lebih terbuka dan lebih bersifat konsultatif dan pada umumnya dihubungkan dengan sikap yang lebih positif. Burke dalam Haryanti (2005) menyatakan bahwa iklim organisasi yang kondusif erat kaitannya dengan kepuasan kerja melalui persepsi terhadap pekerjaan itu sendiri.

Pengaruh Stres Kerja Terhadap TurnOver Intention
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turn Over Intention. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi stres yang dialami oleh pegawai dalam bekerja maka akan semakin meningkatkan keinginan dari pegawai untuk keluar dari pekerjaannya. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan yang dikemukakan oleh Gibson (1987; dalam Mardiana, Tri dan Muafi, 2001) yang mengidentifikasi dampak stres yang potensial. Salah satunya berdampak jelas pada organisasi adalah berhentinya karyawan (quit) yangtinggi.

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap TurnOver Intention
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Iklim organisasi tidak signifikan pengaruhnya terhadap Turn Over Intention. Artinya bahwa keinginan untuk keluar atau berhenti dari pekerjaan bukan karena iklim organisasi yang ada di tempat kerja. Hasil penelitian ini berbeda dengan hasil peneitian dari Zeytinoglu et. al (2007) yang menjelaskan bahwa jika ikilm organisasi didefinisikan dan dijelaskan maka secara teori dan penelitian akan mempengaruhi kondisi organisasi dan perilaku karyawan untuk berhenti dari pekerjaan. Dimana semakin baik iklim organisasi, akan semakin berkurang keinginan dari karyawan untuk berhenti atau keluar. Demikian sebaliknya. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap TurnOver Intention
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwaKepuasan Kerja berpengaruh signifikan Terhadap TurnOver Intention. Hal tersebut membuktikan bahwa masih ada pegawai yang puas terhadap pekerjaannya, tetap berkeinginan  untuk meninggalkan pekerjaannya sebagai pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong. Hasil indepth interview yang dilakukan terhadap pegawai menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi tidak serta merta menyebabkan rendahnya turnover intentions, sebaliknya ketidakpuasan kerja yang rendah tidak serta merta menyebabkan tingginya turnover intentions. Pegawai yang puas bekerja tidak pernah menutup adanya kemungkinan untuk ingin dipindahkan dan mencari pekerjaan di tempat lainke instansi lain . Sebaliknya, pegawai yang tidak puas bekerja tidak langsung memiliki niat atau keinginan untuk keluar atau dipindahkan dari pekerjaannya saat ini. Pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah KabupatenSorongmenyadari bahwa saat ini untuk mencari pekerjaan yang sesuai dengan keinginan atau harapan dan latar belakang pendidikan yang sesuai tidaklah mudah, sehingga sekalipun pegawai merasa tidak puas dengan pekerjaannya tidak langsung membuat mereka memutuskan untuk mengundurkan diri. 
Hal tersebut mendukung pernyataan Robbins (2003) bahwa kepuasan kerja memang dihubungkan negatif dengan keluarnya karyawan, tetapi faktor-faktor lain seperti pasar kerja, kesempatan kerja alternatif dan panjangnya masa kerja merupakan kendala penting untuk meninggalkan pekerjaan yang ada. menyadari bahwa saat ini untuk mencari pekerjaan yang sesuai dengan keinginan atau harapan dan latar belakang pendidikan yang sesuai tidaklah mudah, sehingga sekalipun karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaannya tidak langsung membuat mereka memutuskan untuk mengundurkan diri. Demikian pula jika melihat kondisi kerja pegawai di dinas atau instansi lain yang ternyata tidak seberat yang ada di Badan Keuangan dan Aset Daerah KotaSorong,kesemuanya itu disinyalir dapat mengubah persepsi dan keinginan pegawai yang memang puas terhadap pekerjaannya, tetap memiliki keinginan untuk berpindah. 




Dari hasil penelitian yang diperoleh, dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut: (1) Stress Kerja memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pada pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong. (2) Iklim Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong. (3) Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turn Over Intention pada pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong. (4) Iklim organisasi tidak signifikan pengaruhnya terhadap Turn Over Intention pada pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sorong. (5) Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention

Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan diatas maka rekomemdasi diuraikan sebagai berikut : (1) Diperlukan upaya-upaya nyata yang berkesinambungan untuk menurunkan tingkat stres pegawai di tempat kerja misalnya dengan, memastikan jumlah pegawai yang  cukup untuk menangani berbagai pekerjaan, menjaga hubungan dan pola kerja yang baik antar pegawai, memastikan adanya komunikasi dua arah dan kerjasama yang baik antara bagian dengan pimpinannya, memastikan adanya informasi yang cukup bagi para untuk mendukung penyelesaian pekerjaanya dan upaya-upaya lain yang dapat menekan tingkat stres pegawai. (2) pada penelitian ini variabel iklim organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Berdasarkan kondisi ini, organisasi perlu mengevaluasi kebijakan-kebijakannya baik dalam rangka menciptakan iklim organisasi yang sehat, kondusif dan dapat diterima oleh para pegawai. Adanya pengelolaan personalia dan promosi pegawai yang berdasarkan kompetensi akan semakin memacu pegawai dalam berprestasi dan dapat meningkatkan kinerjanya. Membina saling percaya antar sesama pegawai, saling mendukung antar anggota organisasi, adanya komunikasi yang sehat dalam organisasi, lingkungan organisasi yang kondusif adalah ukuran yang harus secara terus menerus harus dibina oleh seluruh stakeholders organisasi dalam rangka mencapai iklim organisasi yang sehat dan baik.
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